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La presente tesis tiene como título  Gestión administrativa y motivación laboral del 
personal administrativo de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica, 2017, y 
tiene como objetivo general determinar la relación entre la gestión administrativa y la 
motivación laboral. Es una investigación descriptiva correlacional,  de diseño no 
exsperimental con un enfoque cuantitativo. La población  la conforman  91 trabajadores 
administrativos de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica, 2017. Se utilizaron 
como instrumento para la recolección de datos dos cuestionarios, uno para la variable 
gestión administrativa con tres dimensiones y otro para la variable motivación laboral con 
dos dimensiones, los resultados muestran una correlación alta con un rho = 0.802 y 
significativa con un p = 0.005. 
 







This thesis is titled Administrative management and work motivation of the 
administrative staff of the National University San Luis Gonzaga de Ica, 2017, and has as a 
general objective to determine the relationship between administrative management and 
work motivation. It is a correlational descriptive investigation, of non-experimental design 
with a quantitative approach. The population is made up of 91 administrative workers of 
the San Luis Gonzaga National University of Ica, 2017. Two questionnaires were used as 
an instrument for data collection, one for the variable administrative management with 
three dimensions and another for the variable labor motivation with two dimensions , the 
results show a high correlation with a rho = 0.802 and significant with a p = 0.005. 
 



















En los nuevos escenarios, por los cuales estamos transitando, se pueden identificar 
tres aspectos que se destacan por su importancia: La globalización, el permanente cambio 
del contexto y la valoración del conocimiento, Considerando los tiempos actuales sujetos a 
unos cambios drásticos y exponenciales y desde nuestra propia experiencia es 
absolutamente vital proceder a la ejecución de procesos de cambio en continuidad en las 
organizaciones empresariales y de toda índole. 
 Como proceso prioritario a tener en cuenta están la gestión administrativa y no 
menos importante la motivación laboral, en la totalidad del personal de las organizaciones, 
específicamente en las universidades. Los individuos que componen las organizaciones o 
empresas constituyen la fuente principal de ventajas competitivas, otorgando rasgos 
distintivos a las mismas. Toda entidad educativa con altos niveles de motivación laboral 
tendrá como resultado una gestión administrativa eficaz y la calidad en el trabajo de su 
personal.  En este trabajo de investigación se  definen los conceptos de gestión 
administrativa y de motivación laboral en el trabajo dentro de las organizaciones, 
mencionando las diferentes teorías de estudio para las dos variables; así como las 
definiciones y dimensiones citadas por los autores, con la finalidad de describir 
correctamente las variables de estudio. 
La presente investigación se ha estructurado por capítulos: Capítulo I, titulado 
planteamiento del problema el cual consta de: determinación y formulación del problema, 
objetivos, importancia, alcance y limitaciones de la investigación. En cuanto al capítulo II 
titulado Marco teórico, el cual consta de antecedentes, bases teóricas, definición de 
términos básicos. En el capítulo III, titulado Hipótesis y variables el cual consta de 
hipótesis y variables, así como de la operacionalización. Asimismo el capítulo IV, titulado 





población y muestra, las técnicas e instrumentos de recolección de información, el 
tratamiento estadístico y el procedimiento. En el capítulo V, titulado Resultados se 
presenta: validación y confiabilidad de los instrumentos, presentación y análisis de los 
resultados descriptivos y análisis de hipótesis, discusión de resultados. Finalmente se dan a 





Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
A nivel internacional se pueden mencionar los casos de empresas como: Southwest 
Airlines quienes tienen como política considerar a sus empleados como sus primeros 
clientes e IKEA es considerada como una de las empresas más éticas del 2009 por la forma 
de tratar a su personal, llamar la atención a los problemas ambientales y preocuparse por el 
bienestar de los niños. (Berenstein, 2010). 
En México,  como en otros países, la situación económica, política y social ha 
originado que el reclutamiento y selección de personal altamente calificado y leal se 
convierta en un reto (Calva & Hernández, 2008). De acuerdo a lo anterior, es necesario 
tomar en consideración los principios organizacionales respecto a la gestión del capital 
humano los cuales consisten en: atraer al mejor personal, retenerlo, ayudarlo a 
desarrollarse, diseñar bien el trabajo, establecer metas adecuadas, recompensar y liderar 
bien a la gente, ya que al hacerlo correctamente el capital humano de las organizaciones se 
convierte en una fuente de ventaja competitiva (Lawler, 2009). 
Es importante señalar el estudio realizado por Ñanco (2013), consultor internacional 
experto en desarrollo organizacional y planificación estratégica, que establece un 
diagnóstico en base a seis instituciones más importantes de Latinoamérica (Brasil, 
Colombia, Chile, Perú, Argentina y Ecuador),  dando a conocer los principales factores 
que afectan la gestión administrativa de una empresa o institución, teniendo una clara 
visión respecto de aquellos factores que tienen especial relevancia en la sostenibilidad de 
los resultados en el tiempo, la eficiencia, el rendimiento humano y el grado de compromiso 
con la empresa o institución.  
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Ñanco (2013) habla de la existencia de tres factores jerárquicos, señalando que son 
los jefes, los grandes responsables de mantener buenas relaciones dentro de la 
organización. Desde el gerente general hacia abajo, deben ser capaces de respetar en 
primer lugar a las personas, empoderar los roles de sus subordinados, enseñar y exigir; 
factores estructurales, donde una mala organización, genera procesos, procedimientos, y 
relaciones jerárquicas mal  diseñadas, indudablemente que afectarán gravemente el entorno 
laboral, haciendo más ineficiente el trabajo, generando una disposición a trabajar a la 
defensiva y buscar culpables; perdiendo mucho tiempo en discusiones bizantinas, sumarios 
de pasillo, etc. 
Es muy común que algunas personas que llegan a la alta gerencia escalando por 
empresas con mal clima, estén convencidos que, su falta de recursos para motivar, hacer 
equipo o estimular el trabajo en equipo, se puede compensar con maltratar a sus 
subordinados, faltarles el respeto de hecho o de palabra, discriminarlos quitándole algunas 
atribuciones, o sencillamente lesionando su  autoestima a través de la humillación.  
En la actualidad en todas las instituciones no basta innovar y proporcionar calidad en 
los servicios si no va acompañado de una buena atención al cliente, porque todos los 
esfuerzos que realiza la institución son enfocados a la satisfacción de sus necesidades. La 
evaluación o concepto que tiene el cliente acerca de la organización es el reflejo de la 
calidad del ambiente interno de la institución  misma (Calva & Hernández, 2004). 
Por ello, se estima muy importante diagnosticar la gestión administrativa y de esta 
forma analizar críticamente la situación en la que se encuentra la motivación laboral que 
perciben los empleados; así se identifican aspectos que pueden ser mejorados para generar 
altos niveles de desempeño y al mismo tiempo identificar las áreas claves que retrasan la 




Sin embargo, uno de los mayores errores u omisiones de las organizaciones es el no 
considerar a los clientes internos (los empleados) olvidando que ellos reflejan los valores, 
calidad y el servicio que otorga la empresa o institución; sin embargo, el clima laboral es 
ignorado por la mayoría de las organizaciones, ya que dan por hecho que se le 
proporcionan todas las herramientas básicas a sus clientes internos para desarrollar su 
trabajo. (Calva & Hernández, 2004, s/n). 
En el presente caso de estudio, se tiene como unidad de análisis trabajadores 
administrativos que laboran en la Universidad San Luis Gonzaga de Ica, 2017. actualmente 
se evidencian serias deficiencias con respecto a la gestión administrativa siendo uno de los 
grandes factores que se relacionan con los cambios y constantes problemas de motivación 
laboral de cada área, por lo que se hace necesario y urgente investigar el por qué y las 
causas que ahondan con mayor fuerza este problema, para así poder dar algunas 
alternativas de solución, y establecer un diagnóstico de la situación actual en base a un 
trabajo de campo. 
1.2.  Formulación del problema 
1.2.1   Problema general 
PG: ¿Cuál es la relación entre la gestión administrativa y la motivación laboral del 
personal administrativo de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica - 2017? 
1.2.2   Problema específicos 
PE1: ¿Cuál es la relación entre la planificación y la motivación laboral  del personal 
administrativo de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica - 2017? 
PE2: ¿Cuál es la relación entre la ejecución y la motivación laboral del personal 
administrativo de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica - 2017? 
PE3: ¿Cuál es la relación entre la evaluación y la motivación laboral del personal 




1.3.1. Objetivo general 
OG: Determinar la relación entre la gestión administrativa y la motivación laboral del 
personal administrativo de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica – 2017. 
1.3.2. Objetivos específicos 
OE1: Determinar la relación entre la planificación y la motivación laboral  del personal 
administrativo de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica – 2017. 
OE2: Determinar la relación entre la ejecución y la motivación laboral del personal 
administrativo de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica – 2017. 
OE3: Determinar la relación entre la evaluación y la motivación laboral del personal 
administrativo de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica – 2017. 
1.4 Importancia y alcances de la investigación 
El trabajo de investigación se justifica por las siguientes razones:  
Es relevante porque trata sobre un tema real de la gestión pública, ya que es una 
investigación que describe la gestión administrativa y la motivación laboral del personal 
administrativo de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica, 2017. 
La gestión pública tiene como principal área de desarrollo la gestión administrativa, 
la cual le permite planificar, organizar, ejecutar y evaluar las obras, actividades o acciones 
pertinentes y necesarias para el desarrollo y/o crecimiento institucional, sin embargo este 
puede verse afectado si las personas a cargo de dichas actividades no se sienten motivadas, 
y sólo cumplen funciones en forma rutinaria. 
Finalmente esta investigación determinó la relación entre la gestión administrativa y 
la motivación laboral, encontrando que tanto la motivación intrínseca como la extrínseca 




1.5 Limitaciones de la investigación 
Durante la investigación se experimentó ciertas limitaciones que fueron controladas 
oportunamente; a continuación se mencionan las más relevantes: 
La falta de disponibilidad de tiempo de los trabajadores influyó negativamente en la 
aplicación del cuestionario de evaluación de gestión administrativa y de motivación 
laboral. Frente a este problema se coordinó un horario para la aplicación del cuestionario. 
La poca sinceridad de los trabajadores al responder las preguntas del cuestionario, lo 
cual se trató de solucionar, concientizándolos para que sean veraces, de lo cual dependerá 
la objetividad de la investigación.  
La indiferencia de algunos jefes administrativos en cuanto a la aplicación del 
instrumento de investigación, al no permitir que sus trabajadores respondan el cuestionario 
influyó negativamente en la aplicación del instrumento de investigación. Este problema 





2.1. Antecedentes de la investigación 
2.1.1. Antecedentes internacionales 
García (2012) llevó a cabo una investigación titulada Motivación laboral en la 
Universidad de Valladolid (España), tuvo como objetivo general describir la motivación 
laboral; el tipo de estudio fue descriptivo de una sola variable, la muestra fue 125 docentes 
universitarios, se aplicó como instrumento un cuestionario de 35 preguntas que toman en 
consideración dos tipos de motivación: la motivación intrínseca y la motivación extrínseca. 
Finalmente el autor concluyó que la satisfacción y la motivación de los docentes 
trabajadores se encuentran totalmente vinculadas a la eficiencia y a la satisfacción del 
usuario por lo que directamente  se busca cumplir con los trabajadores quienes serán los 
que realicen el trabajo directamente. Por ello, se debería invertir más en elementos de 
retribución emocional buscando cumplir los objetivos de la institución simultáneamente 
con los objetivos del trabajador generando beneficios  y mejorando las relaciones 
profesionales. Asimismo el autor deja claro que la motivación intrínseca permite fortalecer 
la personalidad y convertir situaciones problemáticas en situaciones que fortalecen el 
aspecto motivacional de los docentes universitarios. 
Navarro (2014) llevó a cabo una investigación titulada Estudio de la motivación y 
satisfacción laboral en el colectivo de operadores de grúa torre en edificación a través de 
un método cuantitativo. Tuvo como objetivo general determinar la relación entre la 
motivación y la satisfacción laboral de los operadores de grúa. El tipo de investigación fue 
descriptivo correlacional con diseño no experimental. La investigación tuvo como muestra 
a 80 trabajadores operadores de grúa de primer nivel, el instrumento que utilizaron fue el 
cuestionario tipo escala de Likert. Las conclusiones del autor determinaron que los 
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trabajadores se encuentran motivados por lograr sus objetivos y esto se debe a que existe 
liderazgo y cuidado de los trabajadores, es decir, la retribución económica es importante 
para ellos y se cumple totalmente en la empresa,. Así como también los trabajadores son 
valorados por sus capacidades a la hora de ejecutar las tareas diarias. La motivación se 
encuentra en un nivel alto y esto permite que la empresa cumpla con sus objetivos 
organizacionales. 
Castillo (2014), en su tesis doctoral, titulada “Liderazgo administrativo. Reto para el 
director de escuela del siglo XXI”; tuvo como objetivo conocer los principios que guían al 
director a convertirse en líder directivo; cuyo tipo de estudio es descriptivo, su diseño es 
no experimental, el instrumento utilizado es la Escala de Likert, con una población de 180 
docentes y una muestra de 92;  llega a la conclusión de que el liderazgo administrativo es 
uno de los más grandes retos a los que se enfrentan los directores de escuela en la sociedad 
puertorriqueña en el siglo XXI. Esta es una gestión única, ya que carga la responsabilidad 
compleja de transformar el sistema educativo en una organización ágil y dinámica que 
logre los resultados esperados de acuerdo con los estándares de calidad establecidos por la 
misma institución.  
2.1.2. Antecedentes nacionales. 
Gonzáles (2016) en su tesis Gestión administrativa universitaria y el paradigma de 
la calidad de la educación superior, realizada en la Universidad Nacional Mayor de San 
Marcos cuyo objetivo general fue demostrar que la gestión administrativa universitaria 
puede llevarse a cabo dentro del nuevo paradigma de la calidad de la educación superior, 
adoptando para el efecto las nuevas tecnologías académicas y administrativas. En el 
aspecto metodológico, la investigación fue descriptiva, teórica y prospectiva. La unidad de 
análisis fue la Universidad Nacional Mayor de San Marcos como institución de formación 
superior. Por tratarse de una investigación teórica no se tomó en cuenta población alguna 
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por la misma razón no se trabajó población definida, razón por la que tampoco hubo 
selección de muestra. Concluye la investigación señalando que la gestión administrativa 
universitaria puede llevarse a cabo dentro del paradigma de la calidad de la educación 
superior, adaptando para tal efecto las nuevas tecnologías académicas y administrativas. 
Ríos (2014)  realizó una investigación sobre Gestión administrativa y clima 
organizacional en las instituciones educativas públicas del distrito de Hualmay – UGEL 
N° 09 - 2014, para optar el grado de magister en Administración de la Educación en la 
universidad César Vallejo – Lima. Realizó una investigación de  tipo  básica , enfoque 
cuantitativo y diseño no experimental  correlacional de corte transeccional, con una 
población de 172 entre docentes y  personal administrativo, la muestra estuvo constituida 
por 120, el tipo de muestreo fue probabilístico,  el instrumento utilizado fue el cuestionario  
con 28 preguntas para gestión administrativa y 53 preguntas para clima organizacional, su 
conclusión final fue existe relación directa y significativa entre la gestión administrativa y 
clima organizacional entre los docentes y administrativos de las instituciones educativas 
estatales del distrito de Hualmay de la UGEL 09 – 2014. Esta relación fue positiva, alta y 
estadísticamente muy significativa (Rho = 0,712 y p = 0,00 < 0.05). 
Asencios (2013), en su tesis titulada Liderazgo Directivo y Calidad de la Gestión 
Administrativa” en la institución educativa Coronel Pedro Portillo Silva y la institución 
Túpac Amaru II; tiene como objetivo establecer la relación entre liderazgo directivo y  
calidad de gestión administrativa, su estudio descriptivo correlacional se realizó en una 
población de 80 docentes, su instrumento fue una Encuesta de40 preguntas, siendo sus 
conclusiones, en la evaluación del comportamiento de las variables, Liderazgo carismático 
y calidad organizativa se encontró que dichas variables no están asociadas. De la misma 
manera al evaluar si las variables liderazgo autocrático directivo y calidad organizacional, 
están relacionadas, los resultados son positivos, es decir existe relación. 
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2.2. Bases teóricas 
2.2.1 Gestión administrativa 
Definiciones de gestión administrativa 
En su sentido estricto, la gestión administrativa municipal  comprende las acciones 
que realizan las dependencias y organismos municipales, encaminadas al logro de 
objetivos y cumplimiento de metas establecidas en los planes y programas de trabajo, 
mediante las interrelaciones e integración de recursos humanos, materiales y financieros 
(Ferrande, 2011, p. 12). Es necesario que exista una organización administrativa adecuada, 
para que el gobierno municipal tenga mayores posibilidades de éxito en la realización de 
su gestión en beneficio de las necesidades más apremiantes de la comunidad municipal. 
Para Ordoñez (2009) la gestión administrativa “es un conjunto de acciones 
orientadas al logro de los objetivos de una institución a través del cumplimiento y la 
óptima aplicación del proceso administrativo, comprende: la planificación, la 
organización, la ejecución, el control y la evaluación” (p. 101) 
En los últimos años las municipalidades han  incorporado nuevos sistemas de gestión 
administrativa, los cuales han tratado de mejorar la planificación, sin tener en cuenta que 
lo que realmente se busca mejorar el clima organizacional del personal que trabaja en el 
área de sub gerencia de servicios públicos. 
La optimización en la gestión administrativa, requiere de la ejecución de los 
procesos, con el fin de incrementar la cantidad y la eficiencia de los servicios, teniendo en 
cuenta que los recursos humanos son fundamentales para el logro de los objetivos 
planteados (Ordoñez, 2009, p. 103) 
Aunque muchos sistemas de gestión aplicados han mejorado los procesos 
administrativos, agilizando la circulación de la información, como de documentos con 
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mayor eficacia, esto no es suficiente, pues no son permanentes, ya que tienen poco tiempo 
de permanencia generándose nuevamente la crisis dentro del clima organizacional. 
También Guerrero (2007), refiere que la gestión administrativa: 
Comprende una serie de acciones intencionadas mediante las cuales la gerencia 
desarrolla sus actividades a través del cumplimiento de las fases del proceso 
administrativo: Planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar la institución en sus 
diferentes ámbitos de gestión” (p. 79) 
Concluyendo entonces, podemos decir que la gestión administrativa requiere de una 
visión sistémica de la organización. Esto significa que reconoce el todo y las partes que 
componen la institución, la interdependencia entre áreas, y la incidencia de las acciones en 
todo el sistema, en el cumplimiento de los objetivos, misión, visión, metas y estrategias 
institucionales. 
Características de la gestión administrativa 
Las características principales de la Gestión Administrativa, que propone Leal 
(2009), empezando con la: 
Universalidad. La gestión administrativa es universal porque esta se puede aplicar en 
todo tipo de organismo social y en todos los sistemas políticos existentes. 
Especificidad. La gestión administrativa tiene características específicas que no nos 
permite confundirla con otra ciencia o técnica. Que la administración se auxilie de otras 
ciencias y técnicas, tiene características propias que le proporcionan su carácter específico, 
es decir, no puede confundirse con otras disciplinas. 
Unidad temporal. Aunque se distingan etapas, fases y elementos del fenómeno 
administrativo, éste es único y, por lo mismo, en todo momento de la vida de una empresa 




Unidad jerárquica. Todos cuantos tienen carácter de jefes en un organismo social, 
participan en distintos grados y modalidades, de la misma administración. Así, en una 
institución forman un solo cuerpo administrativo, desde el gerente general, hasta el último 
trabajador. 
Valor instrumental. La gestión de la administración es un medio para alcanzar un fin, 
es decir, se utiliza en los organismos sociales para lograr en forma eficiente los objetivos 
establecidos. 
Amplitud de ejercicio. Se aplica en todos los niveles de un organismo formal, por 
ejemplo, presidentes, gerentes, supervisores, ama de casa, etc. 
Interdisciplinariedad. La gestión de la administración hace uso de los principios, 
procesos, procedimientos y métodos de otras ciencias que están relacionadas con la 
eficiencia en el trabajo.  
Flexibilidad. Los principios y técnicas administrativas se pueden adaptar a las 
diferentes necesidades de la empresa o grupo social (p. 129) 
Dimensiones de gestión administrativa 
Primera dimensión: La planificación 
Avilés (2007),  define la planificación:  
Es la primera función administrativa básica de la gestión. Sin embargo, un signo de 
nuestra cultura organizacional en el terreno administrativo es la negativa o resistencia a 
planificar nuestro quehacer (p. 62) 
Del mismo modo Calva (2007), señala que: 
La planificación es el primer paso del proceso administrativo, cuyo fin es definir los 
objetivos o logros a cumplir, ya sean estos generales o específicos, macro institucionales o 
solo de la institución, precisar qué tiempo nos tomará lograr estas metas, que tipo de 
recursos pondremos a disposición de los objetivos que nos guían (p. 24) 
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Asimismo Malpartida (2007), afirma que “la planificación es el primer paso del 
proceso administrativo por medio del cual se define un problema, se analizan experiencias 
pasadas y se esbozan planes y programas” (p. 45). Una de las principales características de 
la planificación es que a través de ella se logran objetivos, seleccionando los medios para 
conseguirlos  
De lo expresado por los autores, se concluye que la planificación administrativa es 
un camino, un método para planear acciones, para resolver los problemas y lograr los 
objetivos planteados por el municipio en su labor de brindar un servicio de calidad, 
Asimismo Avilés (2007), nos menciona los principales indicadores de la 
planificación (p. 91) 
La organización.- Es el proceso para ordenar y distribuir el trabajo, la autoridad y los 
recursos entre los miembros de una organización, de tal manera que estos puedan alcanzar 
sus metas. 
En este sentido Ander (2007), señala que la organización es el proceso de creación 
de una estructura de relaciones que permite que los empleados realicen y cumplan los 
planes de la gerencia y cumplan las metas de esta (p. 34) 
Se define entonces, a la organización como  la atribución clara de las tareas a cada 
trabajador, de modo que todos sepan exactamente lo que se espera como resultado; por lo 
tanto se debe delegar funciones, dándole los medios necesarios y evaluando los resultados 
pretendidos. 
Trabajo en Equipo.- Salas (2012), define el trabajo en equipo como una serie de 
estrategias, procedimientos y metodologías que utiliza un grupo humano para lograr las 
metas propuestas (p. 123) 
Las características del trabajo en equipo son: 
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La integración armónica de funciones y actividades desarrolladas por diferentes 
personas.  
Para su implementación requiere que las responsabilidades sean compartidas por sus 
miembros.  
Necesita que las actividades desarrolladas se realicen en forma coordinada. El 
trabajo en equipo no es la suma de las aportaciones individuales, sino que por el contrario 
se basa en la complementariedad, la coordinación, la comunicación, la confianza y el 
compromiso. 
Necesita que los programas que se planifiquen en equipo apunten a un objetivo 
común. El trabajo en equipo significa que las personas que integren el grupo tienen que 
tener claro los objetivos y metas, han de orientar su trabajo a la consecución de los fines 
del grupo. 
La Coordinación.- Molocho (2010, p. 41) refiere que la  coordinación sustenta el 
hecho de que la organización debe aspirar a ser un proceso integrador por medio del cual 
se armonicen adecuadamente los esfuerzos o interacciones de las personas, grupos y 
entidades. Bajo este principio se establecen y unifican los criterios a fin de que puedan 
contribuir al logro de ciertos objetivos previamente fijados. 
Uno de los medios eficaces para lograr la coordinación es mantener informados a los 
miembros del grupo sobre los fines de  la organización, promoviendo el intercambio de 
ideas, sugerencias y opiniones mediante una adecuada comunicación. 
La organización y las decisiones que asuma el líder administrativo, tendrán mucho 
que ver con la forma en la que coordine con los gerentes, es decir, de acuerdo al trabajo 
que decida realizar deberá proyectar y dar a conocer los objetivos que desea alcanzar para 




Segunda dimensión: La Ejecución 
Navarro (2008) refiere que hacer es el primer momento de  ejecución de acuerdo a lo 
planificado. Implica el desarrollo de la gestión, facilitando la integración y coordinación de 
las actividades de los trabajadores; así como el empleo de los recursos para desarrollar los 
procesos, programas y proyectos. Involucra la división del trabajo y de funciones a través 
de una jerarquía de autoridad y responsabilidad y un esquema de las relaciones entre los 
actores y su entorno (p. 49) 
Márquez (2008), señala que la ejecución es el proceso dinámico de convertir en 
realidad la acción que ha sido planeada, preparada y organizada teniendo en cuenta la 
capacitación y supervisión de las acciones que se desarrollan (p. 56) Basados en las 
definiciones de los autores, la ejecución es el proceso que nos permite llevar a cabo una 
actividad, considerando un plan o programa diseñado para su desarrollo en orden. 
Los indicadores de la ejecución según Márquez (2008), son: 
Monitoreo.- Márquez (2008) define el proceso de monitoreo como el seguimiento a 
los trabajadores a través del desarrollo de sus funciones en la sub gerencia de servicios 
públicos, con la finalidad de mejorar el desempeño laboral (p. 88) Consiste en un examen 
continuo o periódico que examina de manera permanente o habitual el desarrollo de las 
actividades programadas, con la finalidad de optimizar los procesos. 
Capacitación.- La capacitación es el proceso por el cual se forma al trabajador o se le 
especializa, se le brinda los conocimientos que le permitan mejorar su desempeño laboral y 
por lo tanto poner en ejecución nuevas estrategias que permitan que sus labores sean 
eficientes (Márquez, 2008, p. 61) 
La capacitación tiene como propósito preparar, desarrollar e integrar al recurso 
humano al proceso productivo, mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de 
habilidades y actividades necesarias para su mejor desempeño.  
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Tercera dimensión: La Evaluación 
Tincopa (2007), menciona que la  evaluación es el proceso por el que se aprecia y 
discierne el valor de las acciones, identifica problemas para comprenderlos en su contexto, 
es de carácter constructivo, participativo y consensuado, permite detectar los nudos 
problemáticos y los aspectos positivos de manera cuantitativa y cualitativa (p. 34) 
También Navarro (2008), define la evaluación como un conjunto de actividades 
programadas para recoger información acerca de los miembros que laboran en la 
municipalidad, tomar decisiones para hacer más efectivas sus funciones, e introducir en el 
proceso en curso las correcciones necesarias (p. 65) 
Seguidamente López (2009), señala que la evaluación es  un proceso sistemático de 
recogida de datos, incorporado al sistema general de administración, que permite obtener 
información válida y fiable para formar juicios de valor acerca de una situación actual. 
Estos juicios, a su vez, se utilizan en la toma de decisiones que permitan mejorar la 
actividad dentro de la municipalidad (p. 150) 
La evaluación es parte integral en el proceso de gestión administrativa, ya que 
funciona como un sistema autónomo que permite tomar decisiones para mejorar el 
desempeño de los trabajadores en la institución. 
Los indicadores de la evaluación según Márquez (2002), son: 
Supervisión.- Para López (2009), la supervisión es un proceso que ejecuta el gerente 
o los jefes de las áreas que existan en la institución, y se trata de dar a conocer los procesos 
que están sufriendo cambios o estancamientos y que están perjudicando los buenos 
resultados, con la finalidad de darles solución inmediata (p. 142) 
Supervisar es planificar, organizar, dirigir, ejecutar y retroalimentar constantemente 
y exige constancia, dedicación y perseverancia, la persona que cumple esta misión debe 
poseer el perfil que se requiere. 
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Asesoramiento.- López (2007), cuando hablamos de asesoramiento nos referimos al 
hecho de guiar y acompañar en el proceso de capacitación a los empleados, para que 
realicen su trabajo en forma correcta, y con objetivos claros de mejorar con la constancia 
y/o práctica. (p. 101) 
El asesoramiento se encarga de guiar, aconsejar y encausar, es una forma de 
acompañar a los trabajadores en el proceso de ejecución  con la finalidad de optimizar sus 
labores. 
Aplicación de instrumentos de evaluación.- López (2007), refiere que los 
instrumentos de evaluación permiten determinar si se está llevando a cabo, el trabajo, 
correctamente; si se ha mejorado o empeorado (p. 131). Es decir, establece un diagnóstico, 
y a partir de este poner en ejecución los criterios de evaluación coherentes y precisos. 
2.2.2. Motivación Laboral 
Teoría de la expectativa de Vroom (1964) 
La teoría de la valencia expectativa de Vroom (1964) propuso que “la motivación es 
producto de la valencia o el valor que el individuo pone en los posibles resultados de sus 
acciones y la expectativa de que sus metas se cumplan” (p. 121) 
La importancia de esta teoría es la insistencia que hace en la individualidad y la 
variabilidad de las fuerzas motivadoras, es decir, la motivación intrínseca. Vroom (1964), 
sostiene que los individuos tienen esperanzas y expectativas respecto a los sucesos futuros 
de sus vidas, éstas están basadas en creencias y actitudes. Los individuos altamente 
motivados son aquellos que perciben ciertas metas e  incentivos como valiosos. 
Vroom (1964) también señala que: Todo esfuerzo humano se realiza con la 
expectativa de un cierto éxito, el sujeto confía en que si consigue el rendimiento esperado 
sigan ciertas consecuencias para él. Este tipo de expectativa se denomina instrumentalidad. 
La relación entre esfuerzo y rendimiento depende de dos factores: (Las habilidades del 
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sujeto y su percepción del puesto).Cada persona tiene una cierta idea del nivel de 
rendimiento que es capaz de alcanzar en la tarea. 
Según el autor las personas esperan que quien realice el mejor trabajo logre las 
mejores recompensas. Es preciso que las personas estén convencidas que las recompensas 
que reciben son justas. Por el contrario, quien realiza un desempeño muy bajo no ganara 
las mismas recompensas. La teoría de la expectativa de Vroom tiene aplicación en la 
dirección por objetivos como fórmula de motivación. Para que los objetivos constituyan un 
factor de motivación es necesario que los responsables de las empresas  otorguen el 
suficiente valor a su consecución, por lo que se deben establecer los incentivos apropiados, 
asociados a los logros de aquellos. 
Definiciones de Motivación Laboral 
Con relación a la motivación tenemos a diferentes autores, tales como Pelayo (2010) 
quien definió de la siguiente manera “la motivación es aquella fuerza que impulsa al 
individuo a realizar una actividad o a tener un determinado comportamiento en una 
situación concreta” (p. 9). 
En esta conceptualización de la motivación, refiere que la realización de una 
actividad o hasta nuestro propio comportamiento al responder ciertos acontecimientos van 
hacer producto de la motivación. 
Por otro lado para Espada (2002), “la motivación es un motor que llevamos en 
nuestro mundo emocional y que nos impulsa para conseguir nuestros anhelos, en ciertos 
momentos lo conseguimos por nuestros medios y en otros necesitamos la ayuda de los 
demás” (p, 12). 
Los autores refieren que  la motivación es el impulsor de la realización de los actos 
en busca de un fin o anhelo como lo llaman ellos, pero además acotan que para concretar 
estos, en algunos casos solos no se consiguen  por lo que se necesita la ayuda de otras 
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personas. Por tal motivo el autor define a la motivación en el campo laboral como “una 
fuerza al interior del trabajador que favorece su desempeño, a la vez ligado a la 
satisfacción de sus necesidades. 
González & Olivares (2004) citado por Gherman, et al (2011) menciona:  
La motivación comprende tanto los procesos individuales que llevan a un trabajador 
a actuar y que se vinculan con su desempeño y satisfacción en la empresa, como los 
procesos organizacionales que influyen para que tanto los motivos del trabajador como los 
de la empresa vayan en la misma dirección. (p. 12) 
Se puede decir que la motivación considera dos sentidos: 1) la fuerza que conduce al 
sujeto a desarrollar un tipo de conducta y 2) los procesos que dan cuenta de la intensidad 
de los esfuerzos necesarios para lograr una meta, generándose perspectivas en el trabajador 
como satisfacer sus necesidades de vida propia, de sus familia y lograr objetivos 
profesionales. 
Para Robbins (1998) “los empleados motivados están en un estado de tensión. Pero 
este estado de tensión es considerado como un estado positivo. Dicha tensión si es 
manejada por el individuo genera impulsos y motivación para alcanzar una meta en 
específico” (p. 168). 
El autor resalta la importancia de la motivación en el campo laboral, él nos habla del 
estado de tensión, pero no entendiéndosele a este como un estado de estrés que perjudica el 
desempeño del trabajador, sino como una fuerza que va a generar en el trabajador los 
impulsos para alcanzar metas u objetivos planteados tanto a nivel personal como 
institucional.  
Paredes (2012) señala que: 
La motivación consiste fundamentalmente en mantener culturas y valores 
corporativos que conduzcan a un alto desempeño, por esto es necesario pensar en qué 
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puede hacer uno por estimular a los individuos y a los grupos a dar lo mejor de ellos 
mismos, en tal forma que favorezca tanto los intereses de la organización como los suyos 
propios. 
Es importante señalar que el autor considera la cultura y los valores como estímulos 
motivadores para lograr el buen desempeño, para lograr las metas laborales, para 
relacionarse positivamente con los demás. 
Dimensiones de la Motivación. 
Primera dimensión: Motivación Intrínseca 
En la primera dimensión, motivación intrínseca, Huertas (1997) sostiene que “la 
motivación intrínseca resume la necesidad de las personas de saber, comprender y buscar 
significado  a las cosas, relacionada con la exploración, curiosidad y aprendizaje de metas. 
Se asocia al placer que se obtiene al hacer cosas nuevas e interesantes” (p. 45). 
Un ejemplo que el que podríamos definir a la motivación intrínseca de acuerdo a 
Huertas, es cuando nos hacemos preguntas o preguntamos a alguien,  pero no se espera 
nada a cambio sino que se realiza por la necesidad de aprender o saber más. 
De igual manera para Gutiérrez (2011): 
La motivación intrínseca es la que proviene del interior de cada uno de nosotros, se 
evidencia cuando el individuo realiza una actividad por el simple placer de realizarla sin 
que nadie de manera obvia le de algún incentivo externo. Un hobby es un ejemplo típico, 
así como la sensación de placer, la auto superación o la sensación de éxito. (p. 51)   
La palabra intrínseca se puede definir como algo interno, que viene de  nuestro 
interior, es por ello que Gutiérrez nos dice que la motivación intrínseca es aquella que nos 
impulsa hacer algo  porque lo queremos hacer, como él pone el ejemplo del hobby, 
algunos tienen el hobby de pintar, porque les gusta pintar no porque lo han dicho que 
pinten o han sido persuadidos a hacerlo. 
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También  Deci (1976) menciona que la motivación intrínseca: 
Hace referencia a que la meta que persigue el sujeto es la experiencia del sentimiento 
de competencia y autodeterminación que produce la realización misma de la tarea y no 
depende de recompensas externas. Es el caso del niño que aprende la lista de jugadores de 
un equipo de futbol porque realmente le llama la atención, le motiva, significa algo para él, 
y lo hace sin pretender ninguna recompensa, lo aprende porque sí. (p.50)  
De acuerdo con Deci, la manifestación de la motivación intrínseca se da cuando se 
desea realizar un buen trabajo, no porque espere una recompensa sino porque lo desee, 
porque se siente parte del equipo de trabajo. 
La motivación intrínseca según Paredes (2012) tiene que ver con “la satisfacción que 
proporciona a los empleados el trabajo por distintos factores: porque les ayuda a crecer, a 
expresarse, a desarrollar su creatividad” (p. 78) 
Si los empleados desconfían de sus capacidades, tienen ansiedad por lograr 
resultados y se infravaloran, tenderán a desarrollar patrones motivacionales negativos: 
apatía, desánimo, sentimiento de fracaso.  El trabajo tiene una función terapéutica porque 
mejora el sentimiento de autoestima. Por eso la motivación laboral es un aspecto que no se 
puede descuidar. 
Segunda dimensión: Motivación Extrínseca 
En cuanto a la segunda dimensión Gutiérrez (2011) menciona  que “nos lleva a hacer 
algo que no queremos mucho porque sabemos que al final habrá una recompensa” (p.51). 
Una muestra clara de la motivación extrínseca, es cuando se realiza una actividad aunque 
no nos guste mucho porque buscamos una recompensa. 
Según Huertas (1997) sostiene: La motivación extrínseca se refiere a que la conducta 
tiene significado porque está dirigida a un fin, es decir, tiene valor instrumental y se asocia 
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a conductas reguladas mediantes recompensas y obligaciones exteriores; y la decisión de 
realizar la conducta es de la persona, aunque no sea gratificante. (p.46) 
Si aplicamos este concepto en el campo laboral, por ejemplo cuando se tiene que 
hacer ciertos actos administrativos o resolver una situación inmediata se tiene que recurrir 
a  informes, los cuales para muchos de los trabajadores es tedioso hasta burocrático, pero 
saben que lo tienen que hacer porque es parte de la administración y si no lo hace tendrá 
un castigo, es así que en la motivación extrínseca está condicionada las acciones del 
trabajador a recompensas y castigos. 
A demás  Pacheco (2003) menciona que “la motivación extrínseca es la que viene y 
se desenvuelve en el medio social que se encuentra la persona, es un factor externo 
relacionado con los resultados” (p.47). 
Se puede decir que a diferencia de la motivación intrínseca, la motivación extrínseca 
aunque no se desea realizar la tarea dada, se realiza por que se sabe que se va a recibir una 
recompensa (monetario o un reconocimiento), y por lo contrario sino se recibiría un 
castigo (reprimenda o despido). 
2.3. Definición de términos básicos  
Burocracia: Es el conjunto de actividades y trámites que hay que seguir para resolver 
un asunto de carácter administrativo. 
Cultura.-  Se refiere al cultico del espíritu humano y de las diversas facultades 
intelectuales del hombre. Tradiciones y costumbres que ha recibido de sus ancestros. 
Desempeño.- es el acto y la consecuencia de realizar, cumplir una tarea u obligación, 
realizar una actividad, dedicarse a la realización de una tarea. 
Evaluación: La evaluación es la determinación sistemática del mérito, el valor y el 




Gestión: Es asumir y llevar a cabo las responsabilidades acerca de un proceso (es 
decir, sobre un conjunto de actividades), esto puede ser empresarial o personal. 
Organización.  Se trata de un sistema definido para conseguir ciertos objetivos, estos 
sistemas pueden estar compuestos por otros subsistemas. 
Rutina.- se llama así a una costumbre o un hábito que se adquiere al repetir una 
misma tarea o actividad muchas veces. 
Remuneración: Es el pago que pueda recibir una persona por un trabajo bien 
realizado. La remuneración se obtiene como parte de un acuerdo previo. 
Talento: Especial capacidad intelectual o aptitud que una persona tiene para aprender 






Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general 
HG: Existe relación significativa entre la gestión administrativa y la motivación laboral del 
personal administrativo de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica – 2017. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
HE1: Existe relación significativa entre la planificación y la motivación laboral  del 
personal administrativo de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica – 2017. 
HE2: Existe relación significativa entre la ejecución y la motivación laboral del personal 
administrativo de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica – 2017. 
HE3: Existe relación significativa entre la evaluación y la motivación laboral del personal 
administrativo de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica – 2017. 
3.2. Variables 
Variable 1: Gestión administrativa 
Conceptual: Para Ordoñez (2009) la gestión administrativa “es un conjunto de acciones 
orientadas al logro de los objetivos de una institución a través del cumplimiento y la 
óptima aplicación del proceso administrativo” (p. 101) 
Operacional: Para lograr medir la variable gestión administrativa se utilizó un 
cuestionario, operacionalizando la variable en tres dimensiones: planificación, ejecución y 
evaluación. 
Variable 2: Motivación Laboral 
Conceptual: Con relación a la motivación tenemos a Pelayo (2010) quien definió de la 
siguiente manera “la motivación es aquella fuerza que impulsa al individuo a realizar una 
actividad o a tener un determinado comportamiento en una situación concreta” (p. 9). 
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Operacional: Para lograr medir la variable motivación laboral se trabajó con los 
indicadores de las dos dimensiones: motivación laboral intrínseca y motivación laboral 
extrínseca. 
3.3.Operacionalización de variables 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable gestión administrativa 
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4.1. Enfoque de la investigación  
El enfoque de esta investigación fue cuantitativo. Tomando la clasificación que hace 
Sánchez (2000), la presente investigación estaría tipificada como “investigación 
sustantiva” debido a que trata de describir y explicar un fenómeno, en este caso se trata de 
la gestión administrativa y la motivación laboral. La descripción y explicación, aparecen 
estrechamente relacionados, toda vez que no se puede explicar un fenómeno si antes no se 
conocen sus características. 
4.2. Tipo de investigación 
Después de la revisión de la literatura respecto a las variables se define la estrategia 
de investigación, siendo el tipo descriptiva y considerando por este motivo la definición de 
Zavala (2007), quien señaló que: 
Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de 
personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenómeno que sea sometido a análisis. 
Desde el punto de vista científico, describir es medir. Esto es, en un estudio descriptivo se 
selecciona una serie de cuestiones  y se mide cada una de ellas independientemente para 
así describir lo que se investiga. (p. 73) 
La investigación recae en el tipo descriptivo correlacional, porque se describieron las 
variables (gestión administrativa y motivación laboral) y luego se procedió a entenderlas e 
interpretarlas. 
4.3. Diseño de investigación 
Las investigaciones en las que no se considera modificar los hechos, son 
denominadas no experimentales. Al respecto, Hernández et. al (2010) afirman que   “las 
investigaciones no experimentales son estudios que se realizan sin la manipulación 
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deliberada de variables y en los que solo se observan fenómenos en su ambiente natural 
para después analizarlos” (p.149). 
Asimismo se trató de una investigación transversal. Hernández et al. (2010) afirman 
que los diseños transaccionales (transversales) “son investigaciones que recopilan datos en 
un momento único, en un solo tiempo y que no requieren de un pre test y un post test” 
(p.151). 
La transversalidad viene dado que su propósito fue “describir variables y analizar su 
incidencia e interrelación en un momento dado. Es como tomar una fotografía de algo que 
sucede” (Hernández et al., 2010, p.151).  
Gráficamente se denota: 
                  01X 
                                    M                                         r 
  
                                                                                 02Y 
Esquema de tipo de diseño. Tomado   de (Sánchez y Reyes, 1984) 
Donde: 
M : Muestra de estudio 
X : Gestión administrativa 
Y : Motivación Laboral    
01 y 02 : Puntuaciones de las variables 
r : Correlación 
4.4 Población y muestra 
Población 
Desde la posición de Hernández et. al (2010) se llama población “al conjunto de 
individuos que pertenecen a un mismo lugar o espacio, que tiene  características similares” 
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(p.174). Para el presente estudio la población muestral fue de 91 trabajadores 
administrativos de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica, 2017. 
Muestra: 
Debido a que la población es accesible para la investigación se decidió que la 
muestra corresponda al total que viene a ser de 91 trabajadores administrativos de la 
Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica, 2017. 
4.5 Técnicas e instrumentos 
Técnica: 
Para la recolección de datos se utilizó la técnica de la encuesta, por lo que se 
administró a la unidad de análisis, de 91 trabajadores administrativos de la Universidad 
Nacional San Luis Gonzaga de Ica, 2017, dos cuestionarios, correspondiendo uno para 
cada variable. 
Según Martínez (2010) la técnica encuesta se definió como: 
Una técnica que permite obtener información empírica sobre determinadas variables 
que quieren investigarse para hacer un análisis descriptivo de los problemas o fenómeno. 
Los instrumentos de la encuesta es el cuestionario y la cedula de entrevista. Por lo tanto 
encuestar significa aplicar alguno de estos instrumentos a una muestra de la población. (p. 
22)  
Instrumento: 
El instrumento utilizado para realizar la recolección de datos fue el Cuestionario 
definido por (Casas 2003: p. 258), “que es un documento que recoge en forma organizada 
los indicadores de las variables implicadas en el objetivo de la encuesta” 
Ficha Técnica: Gestión administrativa 
Nombre original:  Cuestionario de gestión administrativa 
Autor:  Dra. Isabel Martins  
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Adaptado por:  Mg. Alicia Ávila Manrique 
Procedencia:  Cátedra, trabajo comunitario VI. Venezuela. 
   Universidad César Vallejo (post grado)  
Objetivo:  Dar a conocer los procesos generales de la gestión administrativa 
Administración: Individual y Colectiva 
Duración:  25 a 30 minutos aproximadamente 
Descripción: El presente cuestionario está constituido 20 ítems evaluados por escala de 
Likert, es decir con cinco niveles de respuestas (nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, 
siempre), que brindan información acerca de las características de los trabajadores respecto 
a la gestión administrativa a través de sus tres dimensiones: planificación, ejecución y 
evaluación. 
Ficha Técnica: Motivación Laboral 
Nombre original:  Cuestionario sobre Motivación Laboral 
Autora:  Bch. Claudia Vilma Vilela García 
Procedencia:  Lima 2015 
Objeto de la prueba:Obtener información para evaluar y determinar el nivel de 
motivación laboral. 
Administración: Individual y Colectiva 
Duración:  Aproximadamente de 25 a 30 minutos. 
Estructura: 
La escala consta de 19 ítems, con alternativas de respuesta de opción múltiple, de tipo 
Likert y cada ítem está estructurado con cinco alternativas de respuesta como: 1) Nunca, 2) 
Casi nunca, 3) A veces, 4) Casi siempre y 5) Siempre. La calificación se dio en 5 puntos 
con una dirección positiva y negativa. Asimismo, el cuestionario está conformada por 2 
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dimensiones para la variable 1: motivación intrínseca (9 ítems) y motivación extrínseca 
(10 ítems). 
4.6 Tratamiento estadístico 
Trabajo de Campo 
El proceso de recojo de información se realizó mediante una encuesta con un 
cuestionario cerrado, aplicado a 91 trabajadores administrativos de la Universidad 
Nacional San Luis Gonzaga de Ica, 2017. 
Fase Analítica 
Una vez recabada la información se procedió a realizar el análisis de la misma de 
una manera sistemática y guiándola siempre a la consecución de los objetivos, luego se 
transformarán en datos mediante:  
Tabulación de la Información y revisión crítica de información. 
Formulación de gráficos estadísticos para una mejor comprensión de   los datos. 
Presentación de resultados, análisis e interpretación.  
Se empleó el paquete estadístico SPSS versión 25. 
Para el tratamiento estadístico y la interpretación de los resultados se tuvo en cuenta 
la estadística descriptiva y la estadística inferencial. 
Estadística descriptiva 
Según Webster (2001) “la estadística descriptiva es el proceso de recolectar, agrupar 
y presentar datos de una manera tal que describa fácil y rápidamente dichos datos” (p. 10). 
Para ello, se emplearon las medidas de tendencia central y de dispersión. Luego de la 
recolección de datos, se procederá al procesamiento de la información, con la elaboración 
de tablas y gráficos estadísticos. Así se obtuvo como producto: 
Tablas. Se elaboraron tablas con los datos de las variables. Sobre las tablas APA (2010, p. 
127) nos menciona: “Las tablas y las figuras les permiten a los autores presentar una gran 
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cantidad de información con el fin de que sus datos sean más fáciles de comprender”. 
Además, Kerlinger y Lee (2002) las clasifican: “En general hay tres tipos de tablas: 
unidimensional, bidimensional y k-dimensional” (p. 212). El número de variables 
determina el número de dimensiones de una tabla, por lo tanto, esta investigación usará 
tablas bidimensionales. 
Gráficas. Las gráficas, incluidos conceptualmente dentro de las figuras, permitirán 
“mostrar la relación entre dos índices cuantitativos o entre una variable cuantitativa 
continua (que a menudo aparece en el eje y) y grupos de sujetos que aparecen en el eje x” 
(APA, 2010, p. 153). Según APA (2010), la gráfica se sitúa en una clasificación, como un 
tipo de figura: “Una figura puede ser un esquema una gráfica, una fotografía, un dibujo o 
cualquier otra ilustración o representación no textual” (p. 127). Acerca de las gráficas, 
Kerlinger y Lee (2002, p. 179) nos dicen “una de las más poderosas herramientas del 
análisis es el gráfico. Un gráfico es una representación bidimensional de una relación o 
relaciones. Exhibe gráficamente conjuntos de pares ordenados en una forma que ningún 
otro método puede hacerlo”.  
Interpretaciones. Las tablas y los gráficos serán interpretados para describir 
cuantitativamente los niveles de las variables y sus respectivas dimensiones. Al respecto, 
Kerlinger y Lee (2002) mencionan: “Al evaluar la investigación, los científicos pueden 
disentir en dos temas generales: los datos y la interpretación de los datos”. (p. 192). Al 
respecto, se reafirma que la interpretación de cada tabla y figura se hizo con criterios 
objetivos. 
La intención de la estadística descriptiva es obtener datos de la muestra para 
generalizarla a la población de estudio. Al respecto, Martínez (2010) nos dice: “La idea 
básica que yace en todos los métodos estadísticos de análisis de datos es inferir respecto de 
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una población por medio del estudio de una muestra relativamente pequeña elegida de 
ésta” (p. 12). 
Estadística inferencial 
Proporcionó la teoría necesaria para inferir o estimar la generalización sobre la base 
de la información parcial mediante coeficientes y fórmulas. Así, Webster (2001) sustenta 
que “la estadística inferencial involucra la utilización de una muestra para sacar alguna 
inferencia o conclusión sobre la población de la cual hace parte la muestra” (p. 10). 
Se utilizó el SPSS (programa informático Statistical Package for Social Sciences 
versión 25.0 en español), para procesar los resultados de las pruebas estadísticas 
inferenciales. La inferencia estadística, asistida por este programa, fue empleada en: La 
hipótesis central, las hipótesis específicas y los resultados de los gráficos y las tablas. 
4.7. Procedimiento 
Pasos para realizar las pruebas de hipótesis 
La prueba de hipótesis puede conceptuarse, según Elorza (2000), como una regla 
convencional para comprobar o contrastar hipótesis estadísticas, establecer (probabilidad 
de rechazar falsamente H0) igual a un valor lo más pequeño posible; a continuación, de 
acuerdo con H1, escoger una región de rechazo tal que la probabilidad de observar un valor 
muestral en esa región sea igual o menor que   cuando H0 es cierta. (p. 351) 
Como resultado de la prueba de hipótesis, las frecuencias (el número o porcentaje de 
casos) se organizan en casillas que contienen información sobre la relación de las 
variables. Así, se partirá de un valor supuesto (hipotético) en parámetro poblacional para 
recolectar una muestra aleatoria. Luego, se compara la estadística muestral, así como la 
media, con el parámetro hipotético, se compara con una supuesta media poblacional. 
Después se acepta o se rechaza el valor hipotético, según proceda. En este proceso se 
emplearán los siguientes pasos: 
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Paso 1. Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1) 
Hipótesis nula. Afirmación o enunciado acerca del valor de un parámetro 
poblacional. 
Hipótesis alternativa. Afirmación que se aceptará si los datos muéstrales 
proporcionan amplia evidencia que la hipótesis nula es rechazada. 
Paso 2. Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera. Debe tomarse una decisión de usar el nivel 0.05 (nivel del 5%), el nivel de 0.01, 
el 0.10 o cualquier otro nivel entre 0 y 1. Generalmente, se selecciona el nivel 0.05 para 
proyectos de investigación en educación; el de 0.01 para aseguramiento de la calidad, para 
trabajos en medicina; 0.10 para encuestas políticas. La prueba se hará a un nivel de 
confianza del 95 % y a un nivel de significancia de 0.05. 
Paso 3. Calcular el valor estadístico de la prueba 
Se utilizó la prueba de correlación  lineal  para contrastar la hipótesis, la cual fue 
analizada e interpretada. 
Paso 4. Formular la regla de decisión 
Una regla de decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o 
se rechaza la hipótesis nula. La región de rechazo define la ubicación de todos los valores 
que son demasiados grandes o demasiados pequeños, por lo que es muy remota la 
probabilidad de que ocurran según la hipótesis nula verdadera. 
Paso 5. Tomar una decisión 
Se compara el valor observado de la estadística muestral con el valor crítico de la 
estadística de prueba. Después se acepta o se rechaza la hipótesis nula. Si se rechaza esta, 






5.1. Validación y confiabilidad del instrumento 
Validación del instrumento 
El instrumento diseñado para la variable fue sometido a la validez. Hernández et. al 
(2010) indican que “la validez se refiere al grado que un instrumento realmente mide la 
variable que pretende medir, asimismo puede tener diferentes tipos de evidencia tales 
como: relacionada al contenido, al criterio y al constructo” (p. 201). 
De acuerdo a los lineamientos de la Universidad Nacional de Educación “Enrique 
Guzmán y Valle” (2014), los criterios de evaluación de los instrumentos fueron: 
pertinencia (si el ítem corresponde al concepto teórico formulado), relevancia (si el ítem es 
apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo) y 
claridad (si se entiende sin dificultad el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo), 
por lo tanto, luego de aplicar el piloto, se trabajó la validez de cada criterio por el juez 
experto. 
Tabla 3 
Validación de los instrumentos de mapas mentales y comprensión de textos narrativos 
Expertos Grado académico Suficiencia del instrumento 
Salas Zapata, Alejandro Magister Si hay suficiencia 
Quiñones Ángeles, Sergio Magister Si hay suficiencia 
Confiabilidad de los instrumentos 
El instrumento se sometió a la confiabilidad mediante el alfa de Cronbach, Tamayo y 
Tamayo (1984, p. 68) quien definió que “la obtención que se logra cuando aplicada una 
prueba repetidamente a un mismo individuo o grupo, o al mismo tiempo por 
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investigadores  diferentes, da iguales o parecidos resultados indica que el instrumento es 
confiable”.  
El estadístico utilizado es el alfa de Cronbach, el cual requiere una sola 
administración del instrumento de medición y produce valores que oscilan entre 0 y 1. Su 
ventaja reside en que no es necesario dividir en dos mitades a los ítems del instrumento de 
medición, simplemente se aplica la medición y se calcula el coeficiente. 
Tabla 4 
Confiabilidad de los instrumentos 
Instrumento Alfa de Cronbach 
Cuestionario de gestión administrativa 
Cuestionario de motivación laboral 
0.851 
0.866 
Fuente. Prueba piloto 
Para interpretar los resultados del alfa de Cronbach. Pino (2010, p. 380) establece la 
siguiente escala: 
-1 a o  No es confiables 
0.01 a 0.49 Baja confiabilidad 
0.50 a 0.75 Moderada confiabilidad 
0.76 – 0.89 Fuerte confiabilidad 
0.90 a 1 Alta confiabilidad 
De acuerdo a los resultados, el instrumento indicó una alta confiabilidad y se aplicó a 
la población en estudio. 
Procedimientos de recolección de datos 
En primer lugar se procedió a censar a la población conformada por  25 trabajadores 
administrativos de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica, 2017, en una sesión 
de 25 minutos aproximadamente, se aplicaron los dos cuestionarios  con el objetivo de 
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recolectar la información acerca de las variables y sus respectivas dimensiones de 
investigación, posteriormente se procedió a la calificación y tabulación de los datos en la 
Hoja de Cálculo Excel. 
Métodos de análisis de datos 
Finalmente, se analizaron los datos a través del programa estadístico SPSS versión 
25 en español para obtener los resultados pertinentes al estudio, los cuales fueron 
mostrados mediante tablas y figuras, con su correspondiente interpretación de acuerdo a 
objetivos planteados en la presente investigación. 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
Resultados descriptivos 
Los resultados descriptivos muestran las frecuencias y porcentajes de las variables de 
estudio y su interpretación correspondiente. 
Tabla 5 
Distribución porcentual  del nivel gestión administrativa 
Niveles fi % 
Muy eficiente 24 26% 
Eficiente 20 22% 
Deficiente 47 52% 
Total 91 100% 
 














Interpretación: Como podemos observar de la tabla 5 y la figura 1, un 52% de la muestra 
manifiesta que el nivel de  gestión administrativa es  deficiente, mientras que un 22% 
manifiesta que es eficiente y un 26% considera que es muy eficiente. Podemos concluir 
entonces que los trabajadores de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica – 2017, 
consideran que la gestión administrativa es deficiente. 
Tabla 6 
Distribución porcentual  del nivel de planificación 
Niveles fi % 
Muy eficiente 17 18% 
Eficiente 27 30% 
Deficiente 56 62% 
Total 91 100% 
 
 
Figura 2. Niveles de planificación 
Interpretación: Como podemos observar de la tabla 6 y la figura 2, un 62% de la muestra 
manifiesta que el nivel de  planificación es deficiente, mientras que un 30% manifiesta que 















trabajadores de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica – 2017, consideran que 
la planificación es deficiente. 
Tabla 7 
Distribución porcentual   del nivel de ejecución 
Niveles fi % 
Muy eficiente 26 19% 
Eficiente 33 36% 
Deficiente 41 45% 
Total 91 100% 
 
 
Figura 3. Nivel de ejecución 
Interpretación: Como podemos observar de la tabla 7 y la figura 3, un 45% de la muestra 
manifiesta que el nivel de  ejecución es deficiente, mientras que un 36% manifiesta que es 
eficiente y un 19% considera que es muy eficiente. Podemos concluir entonces que los 
trabajadores de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica – 2017, consideran que 




















Distribución porcentual  del nivel de evaluación 
Niveles fi % 
Muy eficiente 13 14% 
Eficiente 19 29% 
Deficiente 59 67% 
Total 91 100% 
 
 
Figura 4. Nivel de evaluación 
Interpretación: Como podemos observar de la tabla 8 y la figura 4, un 67% de la muestra 
manifiesta que el nivel de  evaluación es deficiente, mientras que un 29% manifiesta que 
es eficiente y un 14% considera que es muy eficiente. Podemos concluir entonces que los 
trabajadores de la  Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica – 2017 consideran que 




















Distribución porcentual  de los niveles de  motivación laboral 
Niveles fi % 
Bueno  18 20 
Regular 21 24 
Malo 52 56 
Total 91 100.0% 
 
 
Figura 5. Niveles de  motivación laboral 
Interpretación: Como podemos observar de la tabla 9 y la figura 5, un 56% de la muestra 
manifiesta que el nivel de motivación laboral es malo, mientras que un 24% manifiesta que 
el nivel es regular y finalmente un 20% manifiesta el nivel es alto. Podemos concluir 
entonces que los trabajadores de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica – 2017,  
presenta un nivel de motivación laboral malo. 
Tabla 10 
Distribución porcentual del nivel de motivación laboral intrínseca 
Niveles fi % 
Bueno 12 13 
Regular 30 33 
Malo 49 54 















Figura 6. Nivel de motivación laboral intrínseca 
Interpretación: Como podemos observar de la tabla 10 y la figura 6, un 54% de la 
muestra manifiesta que el nivel de motivación laboral intrínseca es malo, mientras que un 
33% manifiesta que el nivel es regular y finalmente un 13% manifiesta el nivel es bueno. 
Podemos concluir entonces que los trabajadores de la Universidad Nacional San Luis 
Gonzaga de Ica – 2017  perciben que la motivación laboral intrínseca está en un nivel 
malo. 
Tabla 11 
Distribución porcentual del  nivel de motivación laboral extrínseca 
Niveles fi % 
Bueno 36 40 
Regular 17 19 
Malo 38 41 
















Figura 7. Nivel de motivación laboral extrínseca 
Interpretación: Como podemos observar de la tabla 11 y la figura 7, un 41% de la 
muestra manifiesta que la motivación laboral extrínseca está en un nivel  malo, mientras 
que un 40% manifiesta que es bueno y un 19% considera que es regular. Podemos concluir 
entonces que los trabajadores de la sub gerencia de servicios públicos de la Universidad 
Nacional San Luis Gonzaga de Ica – 2017,  percibe que la motivación laboral extrínseca 
está en un nivel malo. 
Contrastación de hipótesis 
Prueba de hipótesis: 
Prueba de hipótesis general: 
Ho: No existe una relación significativa entre la gestión administrativa y la motivación 
laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de 
Ica, 2017. 
Ha: Existe una relación significativa entre la gestión administrativa y la motivación laboral 


















Regla de decisión: 
Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipótesis Nula (Ho) 
Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipótesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha 
Tabla 12 
Correlación  entre gestión administrativa  y motivación laboral 














Sig. (bilateral)  .000 







Sig. (bilateral) .000  
N 91 91 
La correlación es significativa al nivel 0.05 (bilateral) 
Sometido a la prueba estadística de Rho de Spearman, se aprecia que si existe 
relación significativa entre la gestión administrativa y la motivación laboral, hallándose un 
valor calculado para p = 0.000 a un nivel de significancia de 0,05 (bilateral), y un nivel de 
correlación de 0,809; lo cual indica que la correlación es alta. Luego, ante las evidencias 
estadísticas presentadas se toma la decisión de rechazar la hipótesis nula, y se acepta la 
hipótesis de investigación. Por lo cual se concluye que existe relación directa y 
significativa entre la gestión administrativa y la motivación laboral del personal 
administrativo de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica, 2017. 
Hipótesis específica 1: 
Ho: No existe una relación significativa entre la planificación y la  motivación laboral del 
personal administrativo de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica, 2017. 
Ha: Existe una relación significativa entre la planificación y la  motivación laboral del 
personal administrativo de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica, 2017 
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Regla de decisión 
Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipótesis Nula (Ho) 
Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipótesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha 
Tabla 13 
Correlación  entre  la dimensión  planificación  y la motivación laboral 











Sig. (bilateral)  .001 






Sig. (bilateral) .001  
N 91 91 
La correlación es significativa al nivel 0.05 (bilateral) 
Sometido a la prueba estadística de Rho de Spearman, se aprecia que si existe 
relación significativa entre la planificación y la motivación laboral  hallándose un valor 
calculado para p = 0.000 a un nivel de significancia de 0,05 (bilateral), y un nivel de 
correlación de 0,763; lo cual indica que la correlación es alta. Luego, ante las evidencias 
estadísticas presentadas se toma la decisión de rechazar la hipótesis nula, y se acepta la 
hipótesis de investigación. Por lo cual se concluye que existe relación directa y 
significativa entre la planificación y la motivación laboral del personal administrativo de la 
Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica, 2017 
Hipótesis específica 2: 
Ho: No existe una relación significativa entre la ejecución y la motivación laboral del 
personal administrativo de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica, 2017 
Ha: Existe una relación significativa entre la ejecución y la motivación laboral del 




Regla de decisión: 
Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipótesis Nula (Ho) 
Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipótesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha 
Tabla 14 
Correlación  entre la ejecución  y la motivación laboral 











Sig. (bilateral)  .002 






Sig. (bilateral) .002  
N 91   91 
La correlación es significativa al nivel 0.05 (bilateral) 
Sometido a la prueba estadística de Rho de Spearman, se aprecia que si existe 
relación significativa entre la ejecución y la motivación laboral,  hallándose un valor 
calculado para p = 0.002 a un nivel de significancia de 0,05 (bilateral), y un nivel de 
correlación de 0,694; lo cual indica que la correlación es moderada.  Luego, ante las 
evidencias estadísticas presentadas se toma la decisión de rechazar la hipótesis nula, y se 
acepta la hipótesis de investigación. Por lo cual se concluye que existe relación directa y 
significativa entre la ejecución y la motivación laboral del personal administrativo de la 
Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica, 2017 
Hipótesis específica 3: 
Ho: No existe una relación significativa entre la evaluación y la motivación laboral del 
personal administrativo de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica, 2017 
Ha: Existe una relación significativa entre la evaluación y la motivación laboral del 




Regla de decisión: 
Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipótesis Nula (Ho) 
Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipótesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha 
Tabla 15 
Correlación  entre la evaluación y la motivación laboral 











Sig. (bilateral)  .002 






Sig. (bilateral) .002  
N 91   91 
La correlación es significativa al nivel 0.05 (bilateral) 
Sometido a la prueba estadística de Rho de Spearman, se aprecia que si existe 
relación significativa entre la evaluación y la motivación laboral,  hallándose un valor 
calculado para p = 0.002 a un nivel de significancia de 0,05 (bilateral), y un nivel de 
correlación de 0,894; lo cual indica que la correlación es moderada.  Luego, ante las 
evidencias estadísticas presentadas se toma la decisión de rechazar la hipótesis nula, y se 
acepta la hipótesis de investigación. Por lo cual se concluye que existe relación directa y 
significativa entre la evaluación y la motivación laboral del personal administrativo de la 
Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica, 2017 
5.3. Discusión de resultados 
Después de conocer los resultados se llevó a una discusión con los diferentes autores, 
siendo para la hipótesis general: existe relación significativa entre la gestión administrativa 
y la motivación laboral  del personal administrativo de la Universidad Nacional San Luis 
Gonzaga de Ica, 2017, siendo el resultado rho = 0.802 indicando una correlación alta y p = 
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0.005 significativa. Asimismo Castillo (2014) llega a la conclusión de que el liderazgo 
administrativo es uno de los más grandes retos a los que se enfrentan los directores de 
escuela en la sociedad puertorriqueña en el siglo XXI. Esta es una gestión única, ya que 
carga la responsabilidad compleja de transformar el sistema educativo en una organización 
ágil y dinámica que logre los resultados esperados de acuerdo con los estándares de 
calidad establecidos por la misma institución. Queda claro que los gestores administrativos 
tienen la responsabilidad de trabajar constantemente en la motivación del personal que 
labora en la institución educativa, en este caso la universidad. 
Para la primera hipótesis específica existe relación significativa entre la planificación 
y la motivación laboral  del personal administrativo de la Universidad Nacional San Luis 
Gonzaga de Ica, 2017, el valor hallado fue rho = 0.763, lo que indicó que fue una 
correlación alta. Navarro (2014) Las conclusiones del autor determinaron que los 
trabajadores se encuentran motivados por lograr sus objetivos y esto se debe a que existe 
liderazgo y cuidado de los trabajadores, es decir, la retribución económica es importante 
para ellos y se cumple totalmente en la empresa,. Así como también los trabajadores son 
valorados por sus capacidades a la hora de ejecutar las tareas diarias. La motivación se 
encuentra en un nivel alto y esto permite que la empresa cumpla con sus objetivos 
organizacionales. 
Para la segunda hipótesis específica existe relación significativa entre la ejecución y 
la motivación laboral  del personal administrativo de la Universidad Nacional San Luis 
Gonzaga de Ica, 2017, el valor hallado fue rho = 0.694, correlación alta. Para García 
(2012) quien concluyó que la satisfacción y la motivación de los docentes trabajadores se 
encuentran totalmente vinculadas a la eficiencia y a la satisfacción del usuario por lo que 
directamente  se busca cumplir con los trabajadores quienes serán los que realicen el 
trabajo directamente. Por ello, se debería invertir más en elementos de retribución 
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emocional buscando cumplir los objetivos de la institución simultáneamente con los 
objetivos del trabajador generando beneficios  y mejorando las relaciones profesionales. 
Asimismo el autor deja claro que la motivación intrínseca permite fortalecer la 
personalidad y convertir situaciones problemáticas en situaciones que fortalecen el aspecto 
motivacional de los docentes universitarios. 
Finalmente para la tercera hipótesis específica existe relación significativa entre la 
evaluación y la motivación laboral  del personal administrativo de la Universidad Nacional 
San Luis Gonzaga de Ica, 2017, el valor encontrado fue rho = 0.894, correlación alta. 
Asencios (2013)  conclusiones, en la evaluación del comportamiento de las variables, 
Liderazgo carismático y gestión administrativa se encontró que dichas variables no están 
asociadas. De la misma manera al evaluar si las variables liderazgo autocrático directivo y 
calidad organizacional, están relacionadas, los resultados son positivos, es decir existe 
relación. Gonzáles (2016) Concluye la investigación señalando que la gestión 
administrativa universitaria puede llevarse a cabo dentro del paradigma de la calidad de la 
educación superior, adaptando para tal efecto las nuevas tecnologías académicas y 
administrativas. También Ríos (2014)  su conclusión final fue existe relación directa y 
significativa entre la gestión administrativa y clima organizacional entre los docentes y 
administrativos de las instituciones educativas estatales del distrito de Hualmay de la 
UGEL 09 – 2014. Esta relación fue positiva, alta y estadísticamente muy significativa 








1. Se aprecia que si existe relación significativa entre la gestión administrativa y la 
motivación laboral, hallándose un valor calculado para p = 0.000 a un nivel de 
significancia de 0,05 (bilateral), y un nivel de correlación de 0,809; lo cual indica que la 
correlación es alta. Luego, ante las evidencias estadísticas se acepta la hipótesis de 
investigación existe relación directa y significativa entre la gestión administrativa y la 
motivación laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional San Luis 
Gonzaga de Ica, 2017. 
2. Se aprecia que si existe relación significativa entre la planificación y la motivación 
laboral  hallándose un valor calculado para p = 0.000 a un nivel de significancia de 0,05 
(bilateral), y un nivel de correlación de 0,763; lo cual indica que la correlación es alta. 
Luego, ante las evidencias estadísticas se acepta la hipótesis de investigación existe 
relación directa y significativa entre la planificación y la motivación laboral del 
personal administrativo de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica, 2017 
3. Se aprecia que si existe relación significativa entre la ejecución y la motivación laboral,  
hallándose un valor calculado para p = 0.002 a un nivel de significancia de 0,05 
(bilateral), y un nivel de correlación de 0,694; lo cual indica que la correlación es 
moderada.  Luego, ante las evidencias estadísticas se acepta la hipótesis de 
investigación existe relación directa y significativa entre la ejecución y la motivación 
laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de 
Ica, 2017 
4. Se aprecia que si existe relación significativa entre la evaluación y la motivación 
laboral,  hallándose un valor calculado para p = 0.002 a un nivel de significancia de 
0,05 (bilateral), y un nivel de correlación de 0,894; lo cual indica que la correlación es 
moderada.  Luego, ante las evidencias estadísticas se acepta la hipótesis de 
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investigación existe relación directa y significativa entre la evaluación y la motivación 
laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de 
Ica, 2017. 
5. Se encontró que el coeficiente de correlación Rho Spearman = 0,799, indicó que la 
relación entre las estrategias de aprendizaje y el nivel de logro de aprendizaje fue una 
correlación alta y dado el valor p = 0,002 (grado de significación estadística). Es decir, 
existe relación significativa entre las estrategias de aprendizaje y el nivel de logro de 
aprendizaje de los alumnos de la Facultad de Educación de la Universidad Nacional 






1. En la realización de esta investigación, se observó que no había muchos estudios con 
relación al campo de investigación, que era la Universidad, por ello que se recomienda 
que se haga más investigaciones en este tema ya que las universidades son las 
encargadas de velar por una gestión administrativa coherente, flexible pero a la vez 
motivadora para los trabajadores, haciendo que su trabajo sea eficaz. 
2. Viendo la importancia del tema de investigación, se recomienda la ampliación de la 
población para mayores escenarios, se pude hacer más investigaciones en otras 
universidades, hasta se puede contrastar las situaciones entre otras ciudades, países, 
regiones, etc. 
3. En los resultados obtenidos de la variable gestión administrativa y la variable 
motivación laboral se pudo ver que el 100% de la población apoyó en las encuestas y 
que la mayoría perciben una gestión y motivación laboral en un nivel malo, por lo tanto 
es recomendable que se capacite a los trabajadores administrativos para realizar un 
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Matriz de consistencia 
Gestión administrativa y motivación laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de Ica, 2017 
Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 
Problema general: 
 ¿Cuál es la relación entre la 
gestión administrativa y la 
motivación laboral del 
personal administrativo de 
la Universidad Nacional San 
Luis Gonzaga de Ica - 2017? 
Problemas específicos: 
¿Cuál es la relación entre la 
planificación y la 
motivación laboral  del 
personal administrativo de 
la Universidad Nacional San 
Luis Gonzaga de Ica - 2017? 
¿Cuál es la relación entre la 
ejecución y la motivación 
laboral del personal 
administrativo de la 
Objetivo general: 
Determinar la relación entre 
la gestión administrativa y 
la motivación laboral del 
personal administrativo de 
la Universidad Nacional 
San Luis Gonzaga de Ica – 
2017. 
Objetivos específicos: 
Determinar la relación entre 
la planificación y la 
motivación laboral  del 
personal administrativo de 
la Universidad Nacional 
San Luis Gonzaga de Ica – 
2017. 
Determinar la relación entre 
la ejecución y la motivación 
Hipótesis general 
Existe relación significativa 
entre la gestión administrativa 
y la motivación laboral del 
personal administrativo de la 
Universidad Nacional San 
Luis Gonzaga de Ica – 2017. 
Hipótesis específicas: 
Existe relación significativa 
entre la planificación y la 
motivación laboral  del 
personal administrativo de la 
Universidad Nacional San 
Luis Gonzaga de Ica – 2017. 
Existe relación significativa 
entre la ejecución y la 
motivación laboral del 
personal administrativo de la 
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Universidad Nacional San 
Luis Gonzaga de Ica - 2017? 
¿Cuál es la relación entre la 
evaluación y la motivación 
laboral del personal 
administrativo de la 
Universidad Nacional San 




laboral del personal 
administrativo de la 
Universidad Nacional San 
Luis Gonzaga de Ica – 
2017. 
Determinar la relación entre 
la evaluación y la 
motivación laboral del 
personal administrativo de 
la Universidad Nacional 
San Luis Gonzaga de Ica – 
2017. 
Universidad Nacional San 
Luis Gonzaga de Ica – 2017. 
Existe relación significativa 
entre la evaluación y la 
motivación laboral del 
personal administrativo de la 
Universidad Nacional San 







Cuestionario de gestión administrativa 
Respetable empleado, la presente Ficha de Criterios trata sobre  la gestión 
administrativa en las universidades y tiene como propósito recoger información para 
detectar las dificultades que se presentan en la Gestión que se realiza en la Universidad 
Nacional San Luis Gonzaga de Ica. Es de carácter anónimo, por lo que le solicitamos ser lo 
más sinceros y realistas posible. 
Muchas Gracias. 
Leyenda: 
Siempre (S) = 5, Casi siempre (CS) = 4, A veces (AV) = 3, Casi nunca (CN) =2 y  
Nunca (N) = 1. 
Gestión administrativa 
D.1. Planificación S CS AV CN N 
1. Los trabajadores administrativos  realizan sus funciones 
basado en objetivos y metas claras. 
     
2. Los trabajadores utilizan  criterios administrativos para 
organizar el plan de trabajo anual de la Universidad 
     
3. Los trabajadores administrativos establecen normas que se 
cumplen con total compromiso y responsabilidad. 
     
4. Las autoridades convocan a los trabajadores a participar del 
trabajo institucional para intercambiar ideas y criterios. 
     
5. Las autoridades universitarias convocan a los trabajadores 
para  la realización del trabajo cooperativo. 
     
6. Los jefes administrativos  coordinan constantemente con 
los empleados las metas que la Universidad  se ha trazado. 
     
7. Los jefes administrativos mantienen una relación de 
comunicación abierta con los trabajadores, que le permite 
trabajar en forma armónica. 
     
D. 2. Ejecución S CS AV CN N 
8. Los jefes administrativos realizan seguimiento continuo a 
las actividades que realizan los trabajadores  en las 
diferentes áreas.  
     
9. Los jefes administrativos examinan de manera permanente  
el cumplimiento  de las actividades programadas en las 
diferentes áreas. 
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10. Los jefes administrativos capacitan a los trabajadores 
periódicamente. 
     
11 Los jefes administrativos otorgan permisos para la 
capacitación de los trabajadores, teniendo en cuenta que 
serán en beneficio de la comunidad. 
     
12. Los jefes administrativos  capacitan acerca de la 
organización de documentos para hacer más eficiente el 
proceso de desempeño laboral. 
 
 
     
D.3. Evaluación S CS AV CN N 
13. Los jefes administrativos supervisan las actividades 
realizados por los trabajadores de las diferentes áreas de la 
Universidad. 
     
14. Los jefes administrativos realizan seguimiento laboral para 
establecer un diagnóstico. 
     
15. Los jefes administrativos entregan información para 
mejorar la labor del trabajador. 
     
16. El jefe de área de mantenimiento orienta  acerca del uso de 
materiales de higiene y seguridad en la labor que realiza  
     
17. Los jefes administrativos  solicitan al trabajador los 
documentos requeridos para la realización de una actividad 
laboral. 
     
18. Los jefes administrativos evalúan el desempeño laboral 
para establecer si existe coherencia entre los documentos 
que ha presentado inicialmente 
     
19. Los jefes administrativos entregan a los trabajadores fichas 
de autoevaluación con la finalidad de que evalúen la 
gestión. 
     
20. Los jefes administrativos hace uso de una ficha de 
evaluación de desempeño laboral para destacar los puntos 
más resaltantes y reformular los más débiles. 





Cuestionario sobre motivación 
Instrucciones: Estimado(a) trabajador(a), el presente cuestionario tiene como propósito 
recoger información sobre la motivación  laboral de los trabajadores. Por tal motivo  es 
importante que lea cuidadosamente cada enunciado y responda con sinceridad y absoluta 
libertad. Esta información es de carácter anónimo y confidencial. 
Seleccione la alternativa que usted considera refleje mejor su situación marcando con una 







Nunca N 1 
Casi nunca CN 2 
A veces AV 3 
Casi siempre CS 4 
Siempre S 5 
Nº Motivación laboral       




1 Mi desempeño laboral pone a prueba mis conocimientos      
2 
Considero que mis capacidades son valoradas e importantes en el 
cumplimiento de mis funciones. 
     
3 
El reconocimiento social que se me tiene en comparación al de otros 
trabajadores es el adecuado a la función que desempeño 
     
4 
Recibo algún incentivo por parte de la institución (comisión, 
felicitaciones, otros) cuando hago un trabajo bien hecho. 
     
5 
Considero que la institución me brinda la oportunidad de aprender 
nuevas habilidades y mejorar mis capacidades. 
     
6 
Siento un compromiso personal para que la institución cumpla con las 
metas establecidas. 
     
7 
Me siente satisfecho con el trabajo que realizo, ya que ello ayuda a 
alcanzar los objetivos institucionales. 
     
8 
Considero que este trabajo representa una oportunidad en mi 
crecimiento profesional. 
     
9 
Me siento orgulloso cada vez que mejora el procedimiento o la forma 
como realizo mi trabajo. 
     





Considero que la remuneración que percibo es justa en base al trabajo 
que realizo. 
   
  
11 
Me siento reconocido por parte de la institución cuando realizo un 
trabajo bien hecho. 








Mi superior se mantiene informado y trata de dar solución sobre los 
asuntos que afectan a mi trabajo. 
   
  
13 Recibo mi salario, aguinaldo y mis vacaciones de acuerdo a la ley.      
14 
Las relaciones con mis compañeros me motivan a tener un mejor 
desempeño en mi trabajo. 
   
  
15 La relación laboral con mi jefe es buena.      
16 
En general, las condiciones laborales (salario, horarios, vacaciones, 
beneficios sociales, etc.) son satisfactorias. 
   
  
17 Me siento a gusto con mi jefe y mi equipo de trabajo      
18 
Considero que mis opiniones e ideas son constantemente tomadas en 
cuenta 
   
  
19 
Considero que la comunicación es horizontal y de respecto entre el 
jefe y el personal. 





Base de datos en general 
Base de datos v2. gestión administrativa 
 Planificación Ejecución Evaluación  
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20  
1 3 1 2 3 2 3 2 1 2 3 2 3 2 3 1 2 3 1 2 1 42 
2 2 2 3 1 2 2 2 2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 2 33 
3 3 1 2 2 2 3 3 4 4 5 4 3 4 3 4 3 1 5 5 2 63 
4 1 3 4 2 3 2 2 1 5 3 1 5 2 3 2 4 3 1 5 1 53 
5 2 1 3 1 2 3 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 36 
6 3 1 3 3 4 5 4 5 4 5 3 3 4 3 4 3 4 5 5 2 73 
7 4 2 5 2 4 1 3 4 1 3 4 1 2 2 3 4 3 4 1 2 55 
8 3 1 3 2 1 2 1 1 2 3 4 5 2 5 4 3 2 4 5 2 55 
9 1 2 3 1 2 2 2 2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 2 32 
10 3 1 2 5 5 4 3 2 3 3 3 2 2 3 1 3 1 1 2 1 50 
11 4 3 4 2 3 4 3 1 5 3 1 5 3 3 2 4 3 1 5 1 60 
12 3 1 3 1 2 3 4 2 2 1 1 1 2 1 2 2 1 2 2 2 38 
13 4 1 1 2 3 4 3 3 4 2 3 4 1 2 2 3 2 3 4 1 52 
14 3 2 5 2 4 1 2 4 1 3 2 1 2 2 3 4 3 4 1 2 51 
15 4 2 3 1 2 2 3 4 2 3 4 5 2 5 4 3 2 4 5 1 61 
16 3 1 2 2 2 3 2 1 2 1 2 2 3 1 1 1 1 2 1 1 34 
17 2 3 4 2 3 4 3 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 2 40 
18 3 1 3 1 2 3 4 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 35 
19 3 1 1 2 3 4 2 1 1 2 1 2 1 3 1 1 2 1 1 2 35 
20 3 2 5 2 4 1 3 3 1 5 3 3 2 4 3 1 5 3 1 1 55 
21 2 1 3 2 1 1 1 1 1 1 2 3 2 3 2 3 4 1 2 1 37 
22 3 2 3 1 2 2 2 2 3 4 1 2 2 3 2 3 4 2 3 2 48 
23 2 1 2 2 2 3 3 1 1 3 1 2 3 4 2 2 1 2 2 1 40 
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24 2 3 4 2 3 4 2 2 1 1 2 3 4 3 3 4 2 3 4 2 54 
25 2 1 3 1 2 3 3 1 2 5 2 4 1 2 4 1 3 4 1 3 48 
26 2 1 1 2 3 4 4 1 2 3 1 2 2 3 4 2 3 4 5 2 51 
27 1 2 5 2 4 1 2 1 1 2 2 2 3 2 1 2 1 2 2 3 41 
28 1 1 3 1 2 3 3 1 2 2 1 1 2 3 3 3 2 3 3 2 42 
29 2 1 1 2 3 4 4 1 2 1 2 2 2 2 1 1 1 2 1 3 38 
30 1 2 5 2 4 1 5 2 3 4 1 2 2 3 2 3 4 2 3 1 52 
31 2 1 3 2 1 2 4 1 1 3 1 2 3 4 2 2 1 2 2 2 41 
32 1 2 3 1 2 2 5 2 1 1 2 3 4 3 3 4 2 2 4 3 50 
33 1 1 2 2 2 3 4 1 2 5 2 4 1 2 4 1 3 2 1 2 45 
34 2 3 4 2 3 4 2 1 2 3 1 2 2 3 4 2 3 4 5 3 55 
35 1 1 3 1 2 3 2 1 1 2 2 2 3 2 1 2 1 2 2 2 36 
36 2 1 1 2 3 4 4 1 2 2 1 1 2 1 3 1 2 3 3 3 42 
37 1 2 5 2 1 1 5 1 2 1 2 1 2 2 1 1 1 2 1 1 35 
38 2 3 1 1 2 1 2 1 2 2 1 3 3 2 1 1 1 2 3 2 36 
39 2 1 1 2 3 4 4 1 2 3 1 2 2 3 4 2 3 1 1 3 45 
40 1 2 5 2 4 1 2 1 1 2 2 2 3 2 1 2 1 2 1 2 39 
41 3 1 2 3 2 3 2 1 2 3 2 3 2 3 1 2 3 1 2 1 42 
42 2 2 3 1 2 2 2 2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 2 33 
43 3 1 2 2 2 3 3 4 4 5 4 3 4 3 4 3 1 5 5 3 64 
44 1 3 4 2 3 2 2 1 5 3 1 5 2 3 2 4 3 1 5 1 53 
45 2 1 3 1 2 3 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 36 
46 3 1 3 3 4 5 4 5 4 5 3 3 4 3 4 3 4 5 5 3 74 
47 4 2 5 2 4 1 3 4 1 3 4 1 2 2 3 4 3 4 1 2 55 
48 3 1 3 2 1 2 1 1 2 3 4 5 2 5 4 3 2 4 5 3 56 
49 1 2 3 1 2 2 2 2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 2 32 
50 3 1 2 5 5 4 3 2 3 3 3 2 2 3 1 3 1 1 2 1 50 
51 4 3 4 2 3 4 3 1 5 3 1 5 3 3 2 4 3 1 5 2 61 
76 
 
52 3 1 3 1 2 3 4 2 2 1 1 1 2 1 2 2 1 2 2 3 39 
53 4 1 1 2 3 4 3 3 4 2 3 4 1 2 2 3 2 3 4 1 52 
54 3 2 5 2 4 1 2 4 1 3 2 1 2 2 3 4 3 4 1 2 51 
55 1 1 2 3 4 2 1 1 2 1 2 1 3 1 1 2 1 1 2 3 35 
56 2 5 2 4 1 3 3 1 5 3 3 2 4 3 1 5 3 1 3 2 56 
57 2 3 4 1 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 66 
58 2 3 1 2 2 1 2 3 4 1 2 2 3 2 3 4 2 3 3 2 47 
59 1 2 2 2 3 3 1 1 3 2 2 3 4 2 2 1 2 2 2 3 43 
60 3 4 2 3 4 2 2 1 1 2 3 4 3 3 4 2 3 4 1 2 53 
61 1 3 1 2 3 3 1 2 5 2 4 1 2 4 1 3 2 1 2 3 46 
62 1 1 2 3 4 4 1 2 3 1 2 2 3 1 2 3 2 5 1 4 47 
63 2 5 2 4 1 2 1 1 2 2 2 3 2 1 2 1 2 2 2 3 42 
64 1 3 1 2 3 3 1 2 2 1 1 2 3 3 3 2 3 3 3 2 44 
65 1 1 2 3 1 1 1 2 1 2 2 2 2 1 1 1 2 1 4 3 34 
66 2 5 2 4 1 5 2 3 1 1 2 2 3 2 3 2 2 1 3 2 48 
67 1 3 2 1 2 4 1 1 3 1 2 3 4 2 2 1 2 2 2 1 40 
68 2 3 4 2 3 4 2 3 4 3 2 3 4 2 3 4 2 3 4 2 59 
69 1 2 2 2 3 4 1 2 5 2 1 1 2 4 1 3 2 1 2 3 44 
70 1 2 3 4 5 4 3 2 3 2 1 2 3 1 2 3 1 2 3 2 49 
71 2 5 2 4 1 2 1 1 2 2 2 3 2 1 2 1 2 2 1 3 41 
72 1 3 1 2 3 3 1 2 2 1 1 2 3 3 3 2 3 3 2 2 43 
73 1 1 2 3 4 4 1 2 1 2 2 2 2 1 1 1 2 1 3 3 39 
74 2 5 2 4 1 5 2 3 4 1 2 2 3 2 3 4 2 3 2 2 54 
75 2 3 4 3 4 3 2 3 2 3 3 4 3 2 3 4 3 4 3 3 61 
76 2 3 1 2 2 5 2 1 1 2 3 4 3 3 4 2 2 4 2 2 50 
77 1 2 2 2 3 4 1 2 5 2 4 1 2 4 1 3 2 1 1 3 46 
78 3 4 2 3 4 2 1 2 3 1 2 2 3 4 2 3 4 5 2 1 53 
79 1 3 1 2 3 2 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 2 73 
77 
 
80 1 1 2 3 4 4 1 2 2 1 1 2 1 3 1 2 3 3 4 3 44 
81 2 5 2 1 1 5 1 2 1 2 1 2 2 1 1 1 2 1 3 2 38 
82 3 1 1 2 1 2 1 2 2 1 3 3 2 1 1 1 2 3 2 3 37 
83 1 1 2 3 4 4 1 2 3 1 2 2 3 4 2 3 1 1 3 2 45 
84 2 5 2 4 1 2 1 1 2 2 2 3 2 1 2 1 2 1 4 1 41 
85 5 5 5 5 5 2 1 2 3 4 3 4 5 5 5 4 3 2 3 3 74 
86 1 3 1 2 1 4 2 2 1 1 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 35 
87 1 1 2 3 4 3 3 4 2 3 4 1 2 2 3 2 3 4 1 3 51 
88 2 5 2 4 1 2 4 1 3 2 1 2 2 3 4 3 4 1 2 4 52 
89 2 3 1 2 2 3 4 2 3 4 5 2 5 4 1 2 4 5 3 3 60 
90 1 2 2 2 3 2 1 2 1 2 2 3 1 1 1 1 2 1 2 1 33 












 Variable 2: motivación laboral 
 Motivación Laboral Intrínseca Motivación Laboral Extrínseca 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 
1 3 2 1 2 1 2 1 2 2 4 3 3 2 3 1 2 3 1 2 
2 2 2 3 1 2 2 2 2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 
3 2 1 2 2 2 3 3 1 2 1 1 2 1 2 1 3 1 1 2 
4 1 3 4 2 3 2 2 1 5 3 1 5 2 3 2 4 3 1 5 
5 2 1 3 1 2 3 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 1 2 2 
6 1 1 1 2 3 4 2 3 4 2 3 2 1 2 2 3 2 3 4 
7 2 2 5 2 4 1 3 4 1 3 4 1 2 2 3 4 3 4 1 
8 1 1 3 2 1 2 1 1 2 3 4 5 2 5 4 3 2 4 5 
9 1 2 3 1 2 2 2 2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 
10 1 1 2 2 2 3 3 1 2 1 1 2 1 2 1 3 1 1 2 
11 1 3 4 2 3 4 3 1 5 3 1 5 3 3 2 4 3 1 5 
12 2 1 3 1 2 3 4 2 2 1 1 1 2 1 2 2 1 2 2 
13 1 1 1 2 3 4 3 3 4 2 3 4 1 2 2 3 2 3 4 
14 1 2 5 2 4 1 2 4 1 3 2 1 2 2 3 4 3 4 1 
15 1 2 3 1 2 2 3 4 2 3 4 5 2 5 4 3 2 4 5 
16 2 1 2 2 2 3 2 1 2 1 2 2 3 1 1 1 1 2 1 
17 2 3 4 2 3 4 3 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 
18 1 1 3 1 2 3 4 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 1 2 
19 2 1 1 2 3 4 2 1 1 2 1 2 1 3 1 1 2 1 1 
20 2 2 5 2 4 1 3 3 1 5 3 3 2 4 3 1 5 3 1 
21 1 1 3 2 1 2 4 1 2 2 2 1 2 2 1 2 2 1 2 
22 2 2 3 1 2 2 2 2 3 4 1 2 2 3 2 3 4 2 3 
23 2 1 2 2 2 3 3 1 1 3 1 2 3 4 2 2 1 2 2 
24 2 3 4 2 3 4 2 2 1 1 2 3 4 3 3 4 2 3 4 
25 2 1 3 1 2 3 3 1 2 5 2 4 1 2 4 1 3 4 1 
26 2 1 1 2 3 4 4 1 2 3 1 2 2 3 4 2 3 4 5 
27 1 2 5 2 4 1 2 1 1 2 2 2 3 2 1 2 1 2 2 
28 1 1 3 1 2 3 3 1 2 2 1 1 2 3 3 3 2 3 3 
29 2 1 1 2 3 4 4 1 2 1 2 2 2 2 1 1 1 2 1 
30 1 2 5 2 4 1 5 2 3 4 1 2 2 3 2 3 4 2 3 
79 
 
31 2 1 3 2 1 2 4 1 1 3 1 2 3 4 2 2 1 2 2 
32 1 2 3 1 2 2 5 2 1 1 2 3 4 3 3 4 2 2 4 
33 1 1 2 2 2 3 4 1 2 5 2 4 1 2 4 1 3 2 1 
34 2 3 4 2 3 4 2 1 2 3 1 2 2 3 4 2 3 4 5 
35 1 1 3 1 2 3 2 1 1 2 2 2 3 2 1 2 1 2 2 
36 2 1 1 2 3 4 4 1 2 2 1 1 2 1 3 1 2 3 3 
37 1 2 5 2 1 1 5 1 2 1 2 1 2 2 1 1 1 2 1 
38 2 3 1 1 2 1 2 1 2 2 1 3 3 2 1 1 1 2 3 
39 2 1 1 2 3 4 4 1 2 3 1 2 2 3 4 2 3 1 1 
40 1 2 5 2 4 1 2 1 1 2 2 2 3 2 1 2 1 2 1 
41 2 2 2 1 2 1 2 2 1 1 1 1 2 3 2 3 2 1 2 
42 2 1 3 1 2 1 4 2 2 1 1 1 2 1 2 2 1 2 2 
43 1 1 1 2 3 4 3 3 4 2 3 4 1 2 2 3 2 3 4 
44 1 2 5 2 4 1 2 4 1 3 2 1 2 2 3 4 3 4 1 
45 1 2 3 1 2 2 3 4 2 3 4 5 2 5 4 1 2 4 5 
46 2 1 2 2 2 3 2 1 2 1 2 2 3 1 1 1 1 2 1 
47 2 3 4 2 1 4 3 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 
48 1 1 3 1 2 3 4 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 1 2 
49 2 1 1 2 3 4 2 1 1 2 1 2 1 3 1 1 2 1 1 
50 2 2 5 2 4 1 3 3 1 5 3 3 2 4 3 1 5 3 1 
51 1 1 3 2 1 2 4 1 2 2 2 1 2 2 1 2 2 1 2 
52 2 2 3 1 2 2 2 2 3 4 1 2 2 3 2 3 4 2 3 
53 2 1 2 2 2 2 3 1 1 3 1 2 1 4 2 2 1 2 2 
54 2 3 4 2 3 4 2 2 1 1 2 3 4 3 3 4 2 3 4 
55 1 1 2 3 4 2 1 1 2 1 2 1 3 1 1 2 1 1 2 
56 2 5 2 4 1 3 3 1 5 3 3 2 4 3 1 5 3 1 3 
57 1 3 2 1 2 4 1 2 2 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 
58 2 3 1 2 2 1 2 3 4 1 2 2 3 2 3 4 2 3 3 
59 1 2 2 2 3 3 1 1 3 2 2 3 4 2 2 1 2 2 2 
60 3 4 2 3 4 2 2 1 1 2 3 4 3 3 4 2 3 4 1 
61 1 3 1 2 3 3 1 2 5 2 4 1 2 4 1 3 2 1 2 
62 1 1 2 3 4 4 1 2 3 1 2 2 3 1 2 3 2 5 1 
63 2 5 2 4 1 2 1 1 2 2 2 3 2 1 2 1 2 2 2 
80 
 
64 1 3 1 2 3 3 1 2 2 1 1 2 3 3 3 2 3 3 3 
65 1 1 2 3 1 1 1 2 1 2 2 2 2 1 1 1 2 1 4 
66 2 5 2 4 1 5 2 3 1 1 2 2 3 2 3 2 2 1 3 
67 1 3 2 1 2 4 1 1 3 1 2 3 4 2 2 1 2 2 2 
68 2 3 1 2 2 5 2 1 1 2 3 4 3 3 4 2 2 4 1 
69 1 2 2 2 3 4 1 2 5 2 1 1 2 4 1 3 2 1 2 
70 1 2 3 4 5 4 3 2 3 2 1 2 3 1 2 3 1 2 3 
71 2 5 2 4 1 2 1 1 2 2 2 3 2 1 2 1 2 2 1 
72 1 3 1 2 3 3 1 2 2 1 1 2 3 3 3 2 3 3 2 
73 1 1 2 3 4 4 1 2 1 2 2 2 2 1 1 1 2 1 3 
74 2 5 2 4 1 5 2 3 4 1 2 2 3 2 3 4 2 3 2 
75 1 3 2 1 2 4 1 1 3 1 2 3 4 2 2 1 2 2 3 
76 2 3 1 2 2 5 2 1 1 2 3 4 3 3 4 2 2 4 2 
77 1 2 2 2 3 4 1 2 5 2 4 1 2 4 1 3 2 1 1 
78 3 4 2 3 4 2 1 2 3 1 2 2 3 4 2 3 4 5 2 
79 1 3 1 2 3 2 1 1 2 2 2 3 2 1 2 1 2 2 3 
80 1 1 2 3 4 4 1 2 2 1 1 2 1 3 1 2 3 3 4 
81 2 5 2 1 1 5 1 2 1 2 1 2 2 1 1 1 2 1 3 
82 3 1 1 2 1 2 1 2 2 1 3 3 2 1 1 1 2 3 2 
83 1 1 2 3 4 4 1 2 3 1 2 2 3 4 2 3 1 1 3 
84 2 5 2 4 1 2 1 1 2 2 2 3 2 1 2 1 2 1 4 
85 2 2 1 2 1 2 2 1 1 1 1 2 3 2 3 2 1 2 3 
86 1 3 1 2 1 4 2 2 1 1 1 2 1 2 2 1 2 2 2 
87 1 1 2 3 4 3 3 4 2 3 4 1 2 2 3 2 3 4 1 
88 2 5 2 4 1 2 4 1 3 2 1 2 2 3 4 3 4 1 2 
89 2 3 1 2 2 3 4 2 3 4 5 2 5 4 1 2 4 5 3 
90 1 2 2 2 3 2 1 2 1 2 2 3 1 1 1 1 2 1 2 
91 3 4 2 1 4 3 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 1 
 
